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บทคัดย่อ 
  งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) วัดระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัดระดับ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 2) หาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะ โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 
จ านวน 177 คน ที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบชั้น เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม มาตรวัด 5 ระดับ 
สถิติที่ใช้คือ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์สหสัมพันธ์เพียรสัน 
  ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะในระดับมาก และมีความคิดเห็นว่าผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับมาก นอกจากพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง โดยที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมิติที่ 3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติ
กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมิติที่  4 ความเสียสละ มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมิติที่ 2 การกระตุ้นทางปัญญากับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมิติที่ 3 
ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์กันระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01   
(3) 
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ABSTRACT 
  The purposes of this study were 1) to examine Transformational 
Leadership (TL) and Public Service Motivation (PSM), and 2) to find the relationship 
between Transformational Leadership (TL) and Public Service Motivation (PSM). The 
data were selected through a stratified random sampling method from 177 officials 
of Pattani Provincial Police Station. The research instrument used to collect the data 
was a 5-point rating scale questionnaire. Data were analyzed using Mean ( ̅), 
Standard Deviation (S.D.), Pearson’s Correlation Coefficient. 
  The Findings showed that the officials of Provincial Police Station had 
the high level of Public Service Motivation (PSM), and had opinions that supervisors 
have the high level of Transformational Leadership (TL). The relationship between 
Transformational Leadership (TL) and Public Service Motivation (PSM) is positive and 
high . The 3rd dimension – Idealized influence of Transformational Leadership (TL) 
and the 4th dimension – Self–sacrifice of Public Service Motivation (PSM) are most 
related , and the 2nd dimension – Intellectual stimulation of Transformational 
Leadership (TL) and the 3rd dimension – Compassion of Public Service Motivation 







  สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ด้วยความกรุณาช่วยเหลือและสนับสนุนจาก
บุคคลหลายฝุาย กราบขอพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี ตระกูลมุทุตาอาจารย์ที่ปรึกษาสาร
นิพนธ์ ที่ได้กรุณาสละเวลาอันมีค่าในการทุ่มเทก าลังกายและสติปัญญา ส าหรับการถ่ายทอดความรู้
และให้ค าแนะน าปรึกษาในระหว่างการท าวิจัย ท าให้ผู้วิจัยเข้าใจและมีก าลังใจในการท าวิจัย และ
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ปรับปรุงงานวิจัยให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
  ขอขอบพระคุณผู้ก ากับการและข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี
ทุกท่านที่ได้สละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถาม 
  ขอขอบคุณนางสาวชวนพิศ เงินฉลาด ที่ได้สละเวลาอันมีค่าในการทุ่มเทก าลังกาย
และปัญญา  ให้ค าแนะน าปรึกษาในระหว่างการท าวิจัย ท าให้ผู้วิจัยเข้าใจและมีก าลังใจในการท าวิจัย
  สุดท้ายขอขอบคุณทุกท่านที่มิได้เอ่ยนามที่มีส่วนท าให้สารนิพนธ์นี้ส าเร็จลุล่วงได้
ด้วยดี   
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และสังคม อีกทั้งปัญหาการก่อความไม่สงบที่เกิดขึ้นบริเวณเขตชายแดน ซึ่งก่อให้เกิดปัญหา ในการ
ให้บริการประชาชนของเจ้าหน้าที่รัฐ  ทั้งการติดต่อประสานงาน การให้บริการที่ล่าช้า ความไม่เป็น
ธรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากความแตกต่างทางด้านเชื่อชาติ ศาสนา  
ตลอดจนแนวความคิดและค่านิยมที่ไม่ตรงกัน ก่อให้เกิดภาพลักษณ์ที่ไม่ดีของหน่วยงานราชการ 
ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่รัฐบาลต้องพยายามสร้างภาพลักษณ์ที่ดี สร้างความไว้ใจ เกิดความ
ศรัทธาในการบริการของงานรัฐบาล ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายโมเดลการขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วย
นวัตกรรมเพ่ือพัฒนาประเทศที่เราเรียกกันว่า ไทยแลนด์4.0 นั่นเอง ดังนั้นระบบราชการก็จะต้องมี
การปรับเปลี่ยนเพ่ือให้สอดรับและส่งเสริมกับระบบดังกล่าว จึ งมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการ
ปฏิรูประบบราชการและข้าราชการซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนนโยบายรัฐบาลให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับทิศทางการบริหาร โดยเรียกว่าระบบราชการในบริบทของระบบราชการ 
4.0 คือการที่ภาครัฐต้องปรับตัวให้สามารถอ านวยความสะดวกในการด าเนินกิจกรรมต่างๆเพ่ือ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจในโลกยุคดิจิทัลที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและยากที่จะคาดหมายได้ โดย
ภาครัฐจะต้องมีการด าเนินการที่ไม่ทับซ้อนกัน สามารถบูรณาการการท างานเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการเฉพาะบุคคลได้ อย่างไรก็ตามการด าเนินการดังกล่าวมีความท้าทายที่ส าคัญยิ่ง  2 ประการ 
คือ 1) ท าอย่างไรการบริหารราชการจึงจะมีธรรมาภิบาล เพ่ือให้ประชาชนมีความสุขจากการได้รับ
การบริการของภาครัฐ โดยน านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ในการบริการประชาชน และ 2) ท า
อย่างไรให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่รัฐมีความผูกพันต่องาน มีทัศนคติ พฤติกรรม และท างานตาม 
หลักธรรมาภิบาล เพ่ือตอบสนองความต้องการและประโยชน์สุขแก่ประชาชน โดยการท าให้
ข้าราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะอยู่ในระดับที่สูง (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2560) 
ต ารวจเป็นหน่วยงานหนึ่งที่มีหน้าที่ให้บริการประชาชนและดูแลความสงบเรียบร้อย
ภายในประเทศและคอยบ าบัดทุกข์บ ารุงสุขให้แก่ประชาชน ประสิทธิภาพที่บ่งชี้ถึงคุณภาพ หรือ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจปัจจัยที่มีความส าคัญมากในการปฏิบัติงานเพ่ือ








ผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะส่งผลให้เกิดก าลังใจในการการปฏิบัติงาน เนื่องจากข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติ
หน้าที่อยู่ในพ้ืนที่เสี่ยงและมีอันตรายอยู่ตลอดเวลาอย่างเช่นพ้ืนที่ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ ของไทย
กล่าวได้ว่าหากมีผู้น าที่รู้จักการเปลี่ยนแปลงที่ดีนั้นจะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานที่ดีส่งผลให้การ
ท างานนั้นก็จะเกิดผลส าเร็จดังที่ตั้งใจไว้ ทั้งนี้ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจซึ่งปฏิบัติหน้าที่
ตามความรับผิดชอบในแต่ละงานนั้นนับเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จและอิทธิพลต่อผล




ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนควรต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น าจะตระหนักถึง
ความต้องการในการพัฒนาตนเองของผู้ตาม เปลี่ยนแปลงมุมมองหรือความตระหนักของผู้ตามที่มีต่อ
ปัญหาเดิมๆ ในมุมมองใหม่ อีกทั้งการที่ผู้น าพยายามกระตุ้น จูงใจผู้ตามให้ใช้ความพยายามเพ่ือการ
บรรลุเปูาหมายขององคก์าร Robbins & Judge (2010 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2555)  เนื่องจาก
งานต ารวจเป็นงานที่ต้องอาศัยการเสียสละอย่างสูง เพราะค่าตอบแทน งานมีความเสี่ยงสูง  
(คณะกรรมการพัฒนาระบบงานต ารวจกระทรวงยุติธรรม , 2550 ) และแรงจูงใจของข้าราชการที่จะ
ตอบสนองต่อความต้องการพ้ืนฐานขององค์การ Perry & Wise (1990อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 
2555) ดังนั้นงานประเภทนี้จึงควรต้องได้คนที่มีความรักผูกพันในงาน มีแรงจูงในการบริการสาธารณะ
มาปฏิบัติ ตลอดจนผู้น าเองก็ต้องพร้อมที่จะเป็นผู้ที่คอยกระตุ้นและเป็นตัวอย่างที่ดี ให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ตน ประกอบการศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันมากน้อยเพียงใดต่อการปฏิบัติงาน 
จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้ วิจัยสนใจที่จะศึกษาว่าความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของข้าราชการต ารวจภูธรในจังหวัดปัตตานี 
เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจที่มีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและประชาชน









1.2.2 เ พ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational 
Leadership) และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation : PSM) ของ
ข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี 
1.3 สมมติฐาน 
 1.3.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีความสัมพันธ์ 
เชิงบวก 
1.4 ความส าคัญและประโยชน์ของการวิจัย  
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการ




  งานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจใน 
การบริการสาธารณะ กรณีศึกษา สถานีต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี” มีขอบเขตการวิจัย
ดังนี้ 
 1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ประกอบด้วย 
  ศึกษาข้อมูลปัจจัยทางบุคคล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational 






 1.5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ศึกษาในข้าราชการที่ปฏิบัติงานในสถานีต าตรวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 
จ านวน 317 คน โดยจะสุ่มตัวอย่างจากข้าราชต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี รวมทั้งหมด 
177 คน 
 1.5.3 ขอบเขตด้านตัวแปร 
  ตัวแปรควบคุม ได้แก่ ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา รายได้  หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน ต าแหน่ง ระดับ และอายุราชการของ
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานในจังหวัดปัตตานี 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
  ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  
 1.5.4 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
  ศึกษาข้อมูลของสถานีต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี ประกอบด้วยสายงาน
ดังนี้ สายอ านวยการ  สายปูองกัน  หน่วยปฏิบัติงานพิเศษ  สายสืบสวน  สายสอบสวน  ควบคุม
ผู้ต้องหา  สายจราจร 
 1.5.5 ขอบเขตด้านเวลา 
  ศึกษาข้อมูลระหว่างเดือนพฤศจิกายน 2561 ถึง มิถุนายน 2562 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ  
 1.6.1 ข้าราชการต ารวจ หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการบรรจุและแต่งตั้งโดยได้รับเงินเดือนจาก
เงินงบประมาณหมวดเงินเดือนในส านักงานต ารวจแห่งชาติและให้หมายความรวมถึงข้าราชการใน
ส านักงานต ารวจ ซึ่งส านักงานต ารวจแห่งชาติแต่งตั้งหรือสั่งให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการต ารวจ 






วิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดีและเป็นข้อจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองการณ์ไกลกว่าความสนใจของตน ซึ่งจะ    
น าไปสู่ประโยชน์ขององค์การ โดยวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน 4 มิติ คือ  
  1.6.2.1 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึงคุณลักษณะ
ของผู้น าที่แสดงออกให้ผู้ตามเกิดความสนใจในการปฏิบัติงาน โดยการสนับสนุนและเผชิญกับงาน
ร่วมกัน ซึ่งจะรวมไปถึงการสื่อสารที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามเปูาหมายที่วาง
ไว้ 
  1.6.2.2 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึงคุณลักษณะ
การกระท าของผู้น าที่มีความกระตุ้นความคิดของผู้ตามท าให้เกิดความท้าทาย และความพยายามที่จะ
คิดค้นสิ่งใหม่ๆท่ีเหมาะสมในการแก้ปัญหา 
  1.6.2.3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติ (Idealized Influence) หมายถึง การกระท าของ
ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามชื่นชม ยกย่อง เคารพนับถือ และท าให้ผู้ตามเกิดความเลียนแบบ 
  1.6.2.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
หมายถึง คุณลักษณะของผู้น าที่รับฟังและค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างของผู้ตามแต่ละคน 
รวมถึงการกระท าท่ีเป็นพี่เลี้ยงและผู้ฝึกสอนให้กับผู้ตาม 
 1.6.3 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ หมายถึง แนวคิดหรือระบบที่ข้าราชการจะต้อง
ตอบสนองต่อการปฏิบัติงานของหน่วยงาน Perry & Wise (1990 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2555) 
ซึ่งเป็นพฤติกรรมเฉพาะบุคคลที่แสดงผ่านทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรมของข้าราชการที่ปฏิบัติงาน
โดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมการวิจัยครั้งนี้วัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะใน  4 มิติ ตาม
การศึกษาของ Perry (1996 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2555) อันประกอบด้วย 
  1.6.3.1 มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction 
to public policy formation) คือ ความปรารถนาของบุคคลที่ต้องการเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายสาธารณะ ได้แก่ การสนใจในเรื่องเกี่ยวกับการเมือง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ความคิดเห็นในด้านนโยบายสาธารณะ ใส่ใจเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับนักการเมือง  
  1.6.3.2 มิติที่  2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม 
(Commitment to public interest) คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีจิตส านึกต่อหน้าที่ของความเป็น
พลเมือง เช่น การให้ความสนใจช่วยเหลือหรือการท าประโยชน์แก่ชุมชน ตระหนักในหน้าที่ด้านการ
ให้บริการประชาชน การให้ความส าคัญต่อการท าประโยชน์เพื่อผู้อื่น ประชาชนและประเทศชาติ  
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 1.6.3.3 มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) คือ ความปรารถนาของ
บุคคลที่จะแสดงออกถึงความเมตตากรุณาต่อผู้อ่ืน ได้แก่ การเห็นอกเห็นใจต่อผู้ด้อยโอกาสหรือผู้ที่
ได้รับความเดือดร้อนจากสภาพแวดล้อมและสังคม การให้ความส าคัญต่อโครงการสาธารณะ การมี
ความรู้สึกท่ีดีเมื่อได้เห็นผู้อ่ืนมีความเป็นอยู่ท่ีดี  
 1.6.3.4 มิติที่ 4 ความเสียสละ (Self-sacrifice) คือ ความปรารถนาของบุคคลที่จะ
กระท าสิ่งต่างๆเพ่ือต้องการปกปูอง สนับสนุน และท าในสิ่งที่ดีต่อส่วนรวมโดยไม่คิดถึงผลประโยชน์
ส่วนตน เช่น การช่วยเหลือผู้ อ่ืน การกระท า เพ่ือตอบแทนสังคม การให้ความส าคัญต่อหน้าที่







2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2.2 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 




 2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 2.1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงBernard Bass & Bruce Avolio (1994 อ้างถึง
ใน กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2556) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถใน
การการกระตุ้นให้เกิด ความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้อ่ืนให้มองเห็นถึงแง่มุมใหม่ๆ ในการท างาน 
และการท าให้เกิด การตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ของทีมและของ
องค์การ รวมถึงมีการ พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพ
เพ่ิมมากขึ้น โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไปไกลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขาเพ่ือน าไปสู่สิ่งที่ดีกว่าและมีประโยชน์ต่อกลุ่มมากกว่า ทั้งนี้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน า
ผู้ตามให้ ท างานได้ผลงานมากกว่าที่ผู้ตามได้ตั้งใจไว้ตั้งแต่ต้น และผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักจะใช้การ
ท้าทาย เพ่ือน าไปสู่การบรรลุผลงานในระดับที่สูงขึ้น ต่อมา Bernard Bass (1997 อ้างถึงใน กอแก้ว 
จันทร์กิ่งทอง, 2556) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความ
ต้องการที่สูงขึ้น ท าให้ตระหนักถึงความต้องการ ส านึกใน ความส าคัญคุณค่าของจุดมุ่งหมายและว่าที่
จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ให้ค านึงถึงประโยชน์ของทีม องค์การ นโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วน
ตน และยกระดับความต้องการให้สูงขึ้น ในขณะที่ Jame Burns (2003 อ้างถึงใน กอแก้ว จันทร์กิ่ง
ทอง, 2556) ได้ให้ทัศนะเก่ียวกับนิยามของภาวะผู้น าว่า หมายถึง การที่ผู้น าท าให้ผู้ตามสามารถบรรลุ
จุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความต้องการ ความ จ าเป็น และความคาดหวังทั้งของ
ผู้น าและของผู้ตาม โดยภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มี ความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับ








ขององค์การ หลักจากนั้น นัทที ขจรกิติยา (2555) ได้สรุปความหมายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
คือ พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงให้ผู้ตามรับรู้ถึงวัตถุประสงค์ พันธกิจ และเปูาหมายร่วมกันส าหรับการ
เพ่ิมผลการด าเนินงานขององค์กร โดยแสดงพฤติกรรมให้ผู้ตามรู้สึกเชื่อมั่น ชื่นชม ยกย่อง รับรู้ถึง
ความชัดเจนของวิสัยทัศน์ กระตุ้นความคิดของผู้ตาม ค านึงถึงความต้องการของผู้ตาม และรับฟัง
ความเห็นของผู้ตาม 
 จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสรุปได้ว่า ผู้ที่กระตุ้นผู้ตาม
ให้ค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรมากว่าประโยชน์ของตนเองและค านึงถึงประโยชน์ของงานหลักที่
รับผิดชอบ จะต้องตระหนักถึงความต้องการในการพัฒนาตนเองของผู้ตาม โดยผู้น าพยายามที่จะ
เปลี่ยนแปลงมุมมองใหม่ๆ โดยจะใช้วิธียกระดับจิตส านึกและพยายามดึงดูดให้ผู้ตามมีอุดมคติ 
จริยธรรมและความยุติธรรมมากกว่าการใช้อารมณ์ ซึ่งผู้น าพยายามกระตุ้นจูงใจให้ผู้ตามใช้ความ
พยายามเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร 
2.1.2 แนวคิดและทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 Judge & Piccolo (2004 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2555) ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงจะแสดงพฤติกรรมใน 4 มิติ คือ 1) ภาวะผู้น าที่มีอิทธิพลทางอุดมคติ จะเป็นระดับ
พฤติกรรมผู้น าที่ท าให้ผู้ตามชื่นชม ยกย่องและท าให้ผู้ตามเกิดการเลียนแบบ 2) การสร้างแรงบันดาล
ใจ เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงความชัดเจนของวิสัยทัศน์ท าให้ผู้ตามเกิดความสนใจที่จะกระท าตาม ซึ่ง
ท าให้ผู้ตามมีมาตรฐานในการท างานสูงและมีการสื่อสารที่ชัดเจนส าหรับการมุ่ งไปสู่เปูาหมาย 
3)การกระตุ้นทางปัญญาเป็นการกระท าของผู้น าที่ท าให้ผู้ตามเกิดความท้าทาย กล้าเผชิญความเสี่ยง
และยังกระตุ้นความคิดของผู้ตาม 4) ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ผู้น าต้อง
ค านึงถึงความต้องการของผู้ตามรวมไปถึงหน้าที่ที่เป็นทั้งพ่ีเลี้ยงผู้ฝึกสอนให้กับผู้ตามและรับฟังความ
คิดเห็นของผู้ตาม Trottier , Van Wart & Wang (2008 อ้างถึงใน กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง,2556) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยแนวคิด 4 ด้าน คือ 1) การสร้างแรงบันดาลใจ 2) การกระตุ้น
ทางปัญญา 3) อิทธิพลทางอุดมคติ 4) ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลซึ่งแสดงให้ผู้ตามรับรู้ถึงการ
ได้รับการสนับสนุน ความเชื่อใจ รวมถึงการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงและรับรู้ถึงวิสัยทัศน์
ต่อมา Williams (2005 อ้างถึงใน กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2556) ได้แบ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงออกเป็น 4 องค์ประกอบ คือ 1) ภาวะผู้น าที่มีอิทธิพลทางอุดมคติ โดยแสดงให้ผู้ตาม
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เห็นถึงการมีส่วนร่วม การแบ่งปัน ลดความเสี่ยงที่เกิดขึ้นกับผู้ตาม ซึ่งจะท าให้ผู้ตามเกิดความ 
เคารพนับถือ เชื่อใจ และท าให้ผู้ตามอยากเลียนแบบ 2) การสร้างแรงบันดาลใจเป็นผู้ที่สามารถท าให้
ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน โดยจะได้รับการสนับสนุนและเผชิญกับงานร่วมกัน และมี
การสื่อสารที่ชัดเจนในการปฏิบัติงานไปสู่เปูาหมาย 3) การกระตุ้นทางปัญญา เป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ตาม
เกิดความคิดริเริ่มและคิดค้นสิ่งใหม่ๆ สามารถมองเห็นปัญหาและมีแนวทางใหม่ๆในการแก้ไขปัญหา  
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าให้ความสนใจกับผู้ตามแต่ละคนโดยการให้โอกาสในการ
เรียนรู้ของแต่ละคน มีการยอมรับและรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกันของผู้อื่น 
 จากแนวคิดดังกล่าว พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ พฤติกรรมของผู้น าที่
แสดงให้ผู้ตามรับรู้ถึงวัตถุประสงค์ พันธกิจ และเปูาหมายร่วมกันส าหรับการเพ่ิมผลการด าเนินของ
องค์กร โดยแสดงพฤติกรรมให้ผู้ตามรู้สึกเชื่อมั่น ชื่นชม ยกย่อง รับรู้ถึงความชัดเจนของวิสัยทัศน์ 
กระตุ้นความคิดของผู้ตาม ค านึงถึงความต้องการของผู้ตาม และรับฟังความคิดเห็นของผู้ตาม 
2.1.3 การวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่ามีการใช้
เครื่องมือที่มีความหลากหลาย โดยมีนักวิชาการได้ให้แนวคิดในการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน 4 
มิติ ซึ่งมีแนวคิดพ้ืนฐานมาจาก Judge & Piccolo (2004 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2555) และ
ปรับปรุงมาจากแบบวัดของ Trottier, Van Wart & Wang (2008 อ้างถึงใน กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 
2556) จากผลการศึกษาท าให้การก าหนดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี 4 มิติ ได้แก ่
1. การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational motivation) 
  2. การกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual stimulation )    
  3. การมีอิทธิพลทางอุดมคติ (Idealized influence)  
  4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration)  
  จากการศึกษาถึงแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงใช้แบบ
วัดของ นัทที ขจรกิติยา (2555) ซึ่งพัฒนามาจากแบบวัด Judge & Piccolo (2004 อ้างถึงใน นันที 
ขจรกิติยา, 2555) และปรับปรุงมาจากแบบวัดของ Trottier , Van Wart & Wang (2008 อ้างถึงใน 
กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2556) ซ่ึงท าให้การก าหนดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี 4 มิติ 1) การสร้างแรง
บันดาลใจ (Inspirational motivation)  2) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation)  
3) การมีอิทธิพลทางอุดมคติ (Idealized influence) 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized consideration) โดยแบบวัด 5 ระดับ จากคะแนน 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) จนถึง 
 5 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง)  
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          2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 กอบศักดิ์ มูลมัย (2554) ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับ
ประสิทธิภาพการสอนของครูและความสัมพันธ์ระหว่างระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนและระดับประสิทธิภาพการสอนของครู จากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการสอน ดังนั้นผู้บริหารและครูผู้สอนจึงตระหนักถึง
ความส าคัญและส่งเสริมคุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในแต่ละด้ านให้มีความ
เหมาะสมเพื่อให้การจัดการศึกษาของสถานศึกษามีประสิทธิภาพต่อไป 
 ขวัญตา เกื้อกูลรัฐ (2554)  ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือที่จะศึกษาระดับการเปลี่ยนแปลง ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่




ประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ในภาพรวม โดยมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สินีนาฎ โพธิจิญญาโน (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับการจัดการความรู้ของครูในเครือข่ายโรงเรียนที่ 22 ส านักงานเขตบางกะปิ 
กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและระดับปฏิบัติในการจัดการความรู้ของครู ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการจัดการความรู้ของครู จากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก และระดับปฏิบัติการจัดการ
ความรู้ของครู ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่มีความแตกต่างกันและ
ระดับปฏิบัติในการจัดการความรู้ของครู โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่มีความแตกต่างกัน แต่เมื่อ
จ าแนกตามกลุ่มสาระท่ีสอนโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยครูที่สอน




ของครใูนเครอืข่าย ในระดับปานกลาง (r=0.53) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 Bono & Judge (2003 อ้างถึงใน กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2556) ศึกษาเกี่ยวกับ
อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อแรงจูงใจ โดยผ่านตัวแปรความสอดคล้องภายในตนเอง 
ซ่ึงเก็บข้อมูลผ่านทางอินเตอร์เน็ตจากพนักงานและผู้บริหารระดับกลางขึ้นไปใน 9 หน่วยงาน (องค์กร




ปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมสูงขึ้นทั้งนี้   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติของ
พนักงานในประเด็นเกี่ยวกับความพึงพอใจที่มีต่อผู้บังคับบัญชามากท่ีสุด ( ß=0.45, p <0.01 ) 
 Judge & Piccolo (2004 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2555) วิเคราะห์เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนพบว่า จากการทบทวนเอกสารจ านวน  
87 เรื่องมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรดังกล่าว 626 เรื่อง โดยมีความเที่ยงตรงของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะมีความเที่ยงตรงโดยสูง (Overall validity เท่ากับ 0.44) เห็นว่าปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาก คือ ความพึงพอใจของผู้ตามที่มีต่อผู้น า ความพึง
พอใจของผู้ตามที่มีต่องาน และแรงจูงใจของผู้ตาม โดยมีค่าความสัมพันธ์ที่ประมาณการ เท่ากับ 0.71, 
0.58 และ 0.51 ตามล าดับ รวมทั้งพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลมากต่อความพึงพอใจ
ของผู้ตามท่ีมีต่อผู้น า (ß=0.52, p<0.01) และแรงจูงใจของผู้ตาม (ß=0.32, p<0.01) โดยที่ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลมากกว่าผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
 Piccolo & Colquitt (2006 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2555) ศึกษาเกี่ยวกับ
อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน มีลักษณะ
งานเป็นตัวสื่อ โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลแบบสอบถามจากทางอีเมล์ซึ่งผ่านการส ารวจผ่านทางออนไลน์ 
ท าให้ข้อมูลที่ได้มานั้นมีความหลากหลายตามลักษณะงาน จากผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น า  
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อลักษณะงานหลัก แรงจูงใจภายใน ความทุ่มเทในเปูาหมาย การ
ปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร พบอีกว่าอิทธิพลของแรงจูงใจภายใน
และความทุ่มเทในเปูาหมายที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงานและการเป็น
สมาชิกที่ดีในองค์กร คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อลักษณะงานหลัก (ß=0.43, 
p<0.05) แรงจูงใจภายใน (ß=0.20, p<0.05) ความทุ่มเทในเปูาหมาย (ß=0.01, p <0.05) การ
ปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นงาน (ß=0.22, p<0.05) และการเป็นสมาชิที่ดีต่อองค์กร (ß=0.42, p<0.05) ใน
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ส่วนของแรงจูงใจภายในมีอิทธิพลในทางตรงต่อการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (ß=0.20, p<0.05) 
และการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร (ß=0.32, p<0.05) ขณะที่ความทุ่มเทในเปูาหมายมีอิทธิพลใน
ทางตรงต่อการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงาน (ß=0.22, p<0.05) และการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร 
(ß=0.05, p<0.05) 




สาธารณะ(r=0.04, p<0.01)และความทุ่มเทในสาธารณะประโยชน์ (r=0.15, p<0.01) 
 Trottier, Van Wart & Wang (2008 อ้างถึงใน กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2556) ได้
ศึกษาความส าคัญของภาวะผู้น าในหน่วยงานรัฐบาล เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าที่มีการรับรู้ถึง
ประสิทธิภาพของผู้น า และความพึงพอใจของผู้ตาม และองค์กรที่มีสมรรถนะสูง วัดภาวะผู้น าซึ่งมี
แนวคิดของเบส (Bass) ใน 2 รูปแบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผู้น าการแลกเปลี่ยน พบว่า 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการรับรู้ของผู้น า (R2 = 0.709) 
ได้ดีกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (R2 = 0.650) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อธิบายความแปรปรวน
ของความพึงพอใจของผู้ตาม (R2 = 0.725) ได้ดีกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (R2 = 0.707) 
พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการรับรู้ของผู้น าในมิติด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลมากที่สุด (ß=0.201, p<0.001) และพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
มิติด้านอิทธิพลทางอุดมคติมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการรับรู้ของผู้น ามากที่สุด (ß=0.397, p<0.001) 
ขณะที่พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนในมิติของการให้รางวัลตามสถานการณ์ มีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจของผู้ตามมากที่สุด (ß=0.223, p<0.001) และพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ในมิติด้านอิทธิพลทางอุดมคติมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผู้ตามมากท่ีสุด (ß=0.157, p<0.001) 
 2.3 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation : PSM) ถูกน ามาใช้
ในปี 1982 ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นถึงแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับการบริการสาธารณะ Rainey 






Rainey (1982 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556) เสนอค าศัพท์ แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ (Public Service Motivation : PSM) คือ ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะกับการบริการสาธารณะต่อมา Perry & Wise (1990 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 
2555) กล่าวว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะไว้ว่า คือ ความสัมพันธ์กับการให้บริการสาธารณะที่
รวมถึง แรงจูงใจที่มีเหตุผล (Rational motives) แรงจูงใจที่มีฐานมาจากความเชื่อ (Norm-based 
motives) และแรงจูงใจด้านอารมณ์ (Affective motives) ตลอดจนให้นิยามความหมายของ
แรงจูงใจให้บริการสาธารณะว่า การที่แต่ละบุคคลมีการตอบสนองต่อแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐ านที่มีความ
จ าเป็นต่อองค์การ ต่อมา Brewer & Selden (1998 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556) กล่าวว่า 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นแรงจูงใจที่ผลักดันให้แต่ละบุคคลให้บริการแก่สาธารณะอย่างมี
ความส าคัญ ในขณะที่ Rainey & Steinbauer (1999 อ้างถึงใน กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2556) ได้ให้
ความหมายว่า แรงจูงใจในการเต็มใจช่วยเหลือเพ่ือผลประโยชน์ของชุมชน ประชาชน ของ รัฐ ของ
ชาติ หรือความเป็นมนุษย์ต่อมา Vandenabeele (2007 อ้างถึงใน กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2556) ได้
ให้นิยามว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ คือ ความเชื่อ ค่านิยม และทัศนคติที่เหนือกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตัว หรือผลประโยชน์ขององค์การ หากแต่เป็นการตระหนักถึงผลประโยชน์ของแก่น
แท้ทางการเมืองและการจูงใจบุคคลในการกระท าสิ่งต่างๆ อย่างเหมาะสม หลังจากนั้นนัทที ขจรกิตติ
ยา (2555) สรุปความหมายของ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะว่าคือ ความรู้สึก ความคิดของ
พนักงานที่แสดงถึงความสนใจที่มีต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดนโยบายและกิจกรรม
สาธารณะเพ่ือชุมชน การตั้งใจและเห็นความส าคัญของการปฏิบัติหน้าที่ของการให้บริการสาธารณะ 




ของตน โดยให้ความส าคัญกับการบริการประชาชน ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วน
ตน ทั้งนี้เพ่ือท าให้สังคมมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น  
2.3.2 แนวคิดพื้นฐานด้านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
แนวคดิพ้ืนฐานแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ Perry and Wise (1990 อ้างถึงใน นันที 




ไดแ้ก่ การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของรัฐ เพราะเชื่อว่าการการกระท านั้นจะเป็น
ประโยชน์ต่อผู้อ่ืน ประชาชนและประเทศชาติ ขณะเดียวกันพบว่าข้าราชการบางคนมีแรงจูงใจด้านนี้
โดยมีความผูกพันกับโครงการสาธารณะเพราะมีอัตลักษณ์ที่เกี่ยวข้องกับโครงการนั้น  
แรงจูงใจด้านบรรทัดฐาน (Norm based) คุณลักษณะอย่างหนึ่งของบุคลากร
ภาครัฐคือการปรารถนาที่จะให้บริการสาธารณะ โดยเป็นความรู้สึกส่วนบุคคลที่คิดถึงผู้อ่ืน การส านึก
ในหน้าที่และจงรักภักดีต่อรัฐบาล ค านึงถึงความเท่าเทียมกัน เช่น การมีกิจกรรมที่มีเปูาหมายเพ่ือ
เสริมสร้างความเป็นอยู่ที่ดีของผู้ด้อยโอกาส  
แรงจูงใจด้านอารมณ์ (Affective) เป็นพฤติกรรมที่ถูกกระตุ้นเพ่ือตอบสนองด้าน




 โดยลักษณะของแรงจูงใจทั้ง 3 ด้านนี้ได้น าไปสู่การพัฒนาตัววัดที่ Perry (1996 
อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556) เป็นผู้คิดค้นซึ่งแรงจูงใจในการบริการสาธารณะนั้น ประกอบด้วย 4 
มิติ ซ่ึงกอแก้ว จันทร์กิ่งทอง (2556) ได้น ามาใช้ 
 2.1.1.2 มิติของแรงจูงในการบริการสาธารณะประกอบด้วย 4 มิติ 
ดังต่อไปนี้   
มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to 
public policy formation) คือ ความปรารถนาของบุคคลที่ต้องการเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายสาธารณะ ได้แก่ การสนใจในเรื่องเกี่ยวกับการเมือง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นความ
คิดเห็นในด้านนโยบายสาธารณะ ใส่ใจเรื่องที่เก่ียวข้องกับนักการเมือง (แรงจูงใจที่มีเหตุผล)  
มิติที่ 2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม (Commitment to 
public interest) คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีจิตส านึกต่อหน้าที่ของความเป็นพลเมือง เช่น การให้
ความสนใจช่วยเหลือหรือการท าประโยชน์แก่ชุมชน ตระหนักในหน้าที่ด้านการให้บริการประชาชน 
การให้ความส าคัญต่อการท าประโยชน์เพ่ือผู้อ่ืน ประชาชนและประเทศชาติ (แรงจูงใจด้านบรรทัด
ฐาน)  




เดือดร้อนจากสภาพแวดล้อมและสังคม การให้ความส าคัญต่อโครงการสาธารณะ การมีความรู้สึกที่ดี
เมื่อไดเ้ห็นผู้อ่ืนมีความเป็นอยู่ท่ีดี (แรงจูงใจด้านอารมณ์)  
มิติที่ 4 ความเสียสละ (Self-sacrifice) คือ ความปรารถนาของบุคคลที่จะกระท าสิ่ง
ต่างๆเพ่ือต้องการปกปูอง สนับสนุน และท าในสิ่งที่ดีต่อส่วนรวมโดยไม่คิดถึงผลประโยชน์ส่วนตัว เช่น 
การช่วยเหลือผู้อื่น การกระท าเพ่ือตอบแทนสังคม การให้ความส าคัญต่อหน้าที่ข้าราชการที่พึงกระท า
ต่อผู้อื่น ประชาชนและสังคมมากกว่าการคิดถึงเรื่องส่วนตัว  (แรงจูงใจด้านอารมณ์)  
2.3.4 การวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะพบว่ามีการใช้
เครื่องมือวัดที่มีความหลากหลาย แตกต่างกัน โดยนักวิชาการส่วนใหญ่ มีแนวคิดในการวัดแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะที่ได้พัฒนามาจากแนวคิดของ Perry (1996อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556) ได้
ศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะใน 6 มิติ ได้แก่ 1) การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายสาธารณะ 2) ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม 3) ความเห็นอกเห็นใจ
ผู้อื่น 4) ความส านึกในหน้าที่ 5) ความเสียสละ 6) ความยุติธรรมในสังคม โดยสร้างแบบวัดที่มีค าถาม 
40 ข้อ ตัวอย่างเช่น การเมืองเป็นเรื่องสกปรก ฉันเคารพข้าราชการที่สามารถเปลี่ยนความคิดที่ดีเป็น
กฎหมาย พฤติกรรมทางจริยธรรมของข้าราชการมีความส าคัญเท่ากับความสามารถ เป็นต้น ซึ่งจาก
ผลการศึกษาท าให้สามารถก าหนดแรงจูงในในการบริการสาธารณะเป็น 4 มิติ คือ  
1) การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to public 
policy formation) 
  2) ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม (Commitment to 
public interest) 
  3) ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) 
  4) ความเสียสละ (Self-sacrifice) 
หลังจากนั้นได้มีนักวิชาการหลายท่าน Brewer & Selden (1998) และ Kim (2009 
อ้างถึงใน กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2556) ได้ศึกษาและสร้างแบบวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะขึ้น
โดยมีพ้ืนฐานจากแนวคิดของ Perry (1996 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556) มาใช้ในการวัด
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เนื่องจากแบบวัดดังกล่าวครอบคลุมเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับการวัด




ผู้วิจัยจึงใช้แบบวัดของนัทที ขจรกิติยา (2555) ซึ่งพัฒนามาจากแบบวัดของ Kim (2009อ้างถึใน  
กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2556) และ Perry (1996 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556)  ซึ่งในท าการวัด
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 4 มิติคือ 1) การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ 
(Attraction to Public Policy Formation)  2) ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์
ส่วนรวม (Commitment to Public Interest) 3) ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) 4) ความ
เสียสละ (Self-Sacrifice) โดยแบบวัด 5 ระดับ จากคะแนน 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) จนถึง  
5 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง)  
  2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
  กฤษนล อุมาจิ (2555) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชต ารวจในจังหวัด
ปัตตานี ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในด้านความ
มั่นคงปลอดภัยและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ด้านผลประโยชน์ค่าตอบแทน ด้านอาวุธและพัสดุ
ภัณฑ์ที่ ได้รับจากทางราชการ ด้านการยอมรับและการบังคับบัญชาจากผู้บังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วย ด้านความสัมพันธ์กับชุมชนและเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจตามตัวแปรในด้านความสามารถทางภาษา ศาสนา ภูมิล าเนาเดิม 
ระดับการศึกษา  ต าแหน่ง  ประสบการณ์ในการท างานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ และรายได้ต่อเดือน 
จากการศึกษาดังกล่าวพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในจังหวัดปัตตานี โดย
ภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.57 เมื่อได้พิจารณาเป็นรายได้พบว่า ข้าราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความมั่นคงปลอดภัยและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมา คือ 
ความสัมพันธ์ชุมชน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วย การยอมรับและการบังคับบัญชาจาก
ผู้บังคับบัญชา ผลประโยชน์ค่าตอบแทน และอาวุธและพัสดุภัณฑ์ที่ได้รับจากทางการ ส่วนของผลการ
เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในจังหวัดปัตตานี สรุปได้ว่า
ต าแหน่งแตกต่างกัน รายได้ต่อเดือนแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  ส่วนในด้านศาสนา ระดับการศึกษา ภูมิล าเนา ความสามารถทางภาษา 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในพ้ืนที่จังหวัดชายแดน แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
  เบญจธรรม ดิสกุล (2558) ศึกษาเกี่ยวกับการรับราชการ แรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะหรือสวัสดิการในองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาการรับรู้แรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะและความส าคัญของสวัสดิการในการรับราชการ จากการศึกษาพบว่า ข้าราชการจ านวน  
8 คน มีแรงจูงใจในการรับราชการเนื่องจากการรับรู้แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยแสดง
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พฤติกรรมที่ท าประโยชน์เพ่ือส่วนรวมผ่านมิติดังนี้ คือ มิติ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายสาธารณะ มิติ 2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม มิติ 3 ความเห็นอก
เห็นใจผู้อ่ืน มิติ 4 ความเสียสละ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความตั้งใจในการรับราชการ ท าให้สอดคล้องกับ
ภารกิจของภาครัฐที่มุ่งตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยรวม โดยแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะนั้นได้รับอิทธิพลจาก 1การขัดเกลาของสถาบันครอบครัวท าให้มีทัศนคติเชิงบวกต่อการ
บริการสาธารณะ 2 ลักษณะงานและการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การท าให้เห็นคุณค่าของ
การปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ของประชาชนและข้าราชการจ านวน  12 คน ให้ความส าคัญของ
สวัสดิการที่เป็นแรงจูงใจในการรับราชการ เนื่องจากสามารถตอบสนองความต้องการในการด ารงชีวิต
ในด้านครอบครัวจากการปลูกฝังสวัสดิการภาครัฐอันเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ต่อตนเองและครอบครัว 
ความมั่นคงในชีวิตหลังเกษียณอายุราชการ ลดภาระค่าครองชีพ การสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะน าไปสู่การสร้างแรงจูงใจในการับราชการ แต่เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะกับสวัสดิการในองค์กร พบว่า กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับ
สวัสดิการเป็นแรงจูงใจในการรับราชการ เนื่องจากสร้างความมั่นคงในการด ารงชีวิตมากกว่า 
  อุไรวรรณ จันทสุวรรณ์ (2547) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและความพึง
พอใจในงานของข้าราชการต ารวจ ซึ่งศึกษาเฉพาะข้ าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธร จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์และแบบกิจสัมพันธ์ของบังคับบัญชา 
ตามการรับรู้ของข้าราชการต ารวจเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง ความพึงพอใจในงานของข้าราชการต ารวจ
เฉลี่ยอยู่ในระดับสูง ข้าราชการต ารวจที่มีอายุต่างกันและปฏิบัติงานในสังกัดที่ต่างกัน ส่งผลให้มีความ
พึงพอใจต่างกัน ส่วนองค์ประกอบของสภาพเศรษฐกิจ และสังคมอ่ืน ไม่ส่งผลให้มีผลระดับความพึง
พอใจที่ต่างกัน เมื่อพิจารณาในด้านความพึงพอใจแล้ว พบว่า จากข้อความถามย่อยท าให้ทราบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์กรและความรู้สึกว่าไม่ต้องการที่ย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงาน 
  ทวีป สังข์แก้ว (2553) ศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการ
ต ารวจในสถานการณ์ไม่สงบ กรณีศึกษาจังหวัดปัตตานี พบว่าขวัญและก าลังใจของข้าราชการต ารวจ
อยู่ในระดับปานกลาง  และพบว่าแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส่วนหนึ่งมาจากค่าตอบแทน
สวัสดิการที่ได้รับ การโยกย้ายกลับภูมิล าเนาเดิม ส่งผลต่อแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการท างานของ
ข้าราชการต ารวจในพื้นที่ 
Perry (1997 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556) ศึกษาเรื่อง “Antecedents of 
Public Service Motivation” มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่สร้างผลกระทบต่อแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะในทั้ง 4 มิติ และแบ่งปัจจัยที่ศึกษาออกเป็น 4 ปัจจัย ประกอบไปด้วย 1) การขัด
เกลาจากครอบครัว 2) การขัดเกลาจากศาสนา 3) การขัดเกลาจากสถาบันการศึกษา 4) อุดมการณ์
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Camilleri (2007 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556) ศึกษาเรื่อง “Antecedents 
affecting public service motivation” มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่สร้างผลกระทบต่อ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะในทั้ง 4 มิติ โดยแบ่งปัจจัยที่ศึกษาออกเป็น 5 ปัจจัย ประกอบไปด้วย 
1) ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ 2) บทบาทในหน่วยงาน 3) ลักษณะงาน 4) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และ 5) การรับรู้ของข้าราชการในหน่วยงานเกี่ยวกับการบริการ
สาธารณะ จากผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการที่มีอายุน้อยจะการท าหน้าที่เพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืน
มากกว่าข้าราชการที่มีอายุมาก นอกจากนั้นยังพบว่าการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะงานและต าแหน่งงาน รวมถึงการสร้างบรรยากาศที่เหมาะสมกับการท างานจะ














2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

















- ภูมิล าเนา 
- เงินเดือน 
- หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน  
- ระดับ (ยศ) 
- อายุราชการ 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
แบ่งออกเป็น 4 มิติ 
- การเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายสาธารณะ  
- ความมุ่งม่ันในการรับผิดชอบ
ต่อผลประโยชน์ส่วนรวม  
- ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น  
- ความเสียสละ 




 -การค านึงถึงความเป็นปัจเจก 
 บุคคล 
 บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 
  งานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ กรณีศึกษา สถานีต ารวจภูธรเมือปัตตานี จังหวัดปัตตานี” เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวัดระดับความเป็นผู้น าและเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service 
Motivation : PSM) ของข้าราชการต ารวจ ซึ่งประกอบไปด้วยขั้นตอนในการด าเนินการดังนี้ 
3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีสุ่มตัวอย่าง 
3.2 แบบแผนการวิจัย 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่าง ๆ ที่ใช้ 
 3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีสุ่มตัวอย่าง 
  3.1.1 ประชากร  
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานในสถานี
ต ารวจภูธรเมืองปัตตานี  
ตาราง 1 ประชากร 


































  3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง วิธีสุ่มตัวอย่าง 
  ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่าง เพ่ือก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับ
การวิจัย โดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการค านวณหาขนาดของกลุ่ม 
n     
 
   e 
 
  เมื่อ  n  คือ  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
     คือ ขนาดประชากร 
   e คือ ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง 
  จากข้าราชการต ารวจในจังหวัดปัตตานี จ านวน 317 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
จากสมการข้างต้นที่ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง เท่ากับ .01 จะได้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง ดังนี้ 
n    
   
      .    
 
n       .    
n         
  ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ เท่ากับ 177 ตัวอย่าง 
  วิธีการสุ่มตัวอย่างมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling) โดยการก าหนดสัดส่วนของสายงานในสถานีต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัด
ปัตตานี จากนั้นผู้วิจัยท าการแบ่งสัดส่วนของแต่ละสายงาน และท าการสุ่มตัวอย่างอย่างง่ายในแต่ละ







ตาราง 2 กลุ่มตัวอย่าง 




อ านวยการ 5 1.58 3 
ป้องกันและปราบปราม 240 75.71 134 
หน่วยปฏิบัติการพิเศษ 35 11.04 20 
สืบสวน 13 4.10 7 
สอบสวน 4 1.26 2 
ควบคุมผู้ต้องหา 2 0.63 1 
จราจร 18 5.68 10 
รวม 317 100 177 
 3.2 แบบแผนการวิจัย 
 ข้อมูลที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้ท าการเก็บข้อมูลจาก 2 แหล่งข้อมูลต่อไปนี้ 
คือ  
  3.2.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยการออกแบบสอบถาม (Questionnaires) เพ่ือความแตกต่างระหว่าง
ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ ปัจจัยด้านงาน กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะของข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 
  3.2.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าจาก
เอกสารวิชาการต่างๆ อาทิ เอกสารงานวิจัย วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ ที่เกี่ยวข้อง 
 3.3 เครื่องมือในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะ กรณีศึกษาข้าราชการต ารวจภูธรในจังหวัดปัตตานี” เป็นแบบสอบถาม 
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(Questionnaire) ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน โดยมีลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นค าถามแบบปลายปิด (Close Questionnaire) ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามมีค าถามเป็นแบบปลายปิดให้เลือกตอบ หรือตอบค าถาม
อย่างสั้น (Short Answers) โดยค าถามจะเกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา รายได้   
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ลักษณะของเครื่องมือ
เป็นแบบวัดการกระท าของผู้น าที่แสดงให้ผู้ตามเกิดความสนใจที่จะปฏิบัติงาน โดยการสนับสนุนและ
เผชิญกับการท างานร่วมกัน ตลอดจนการสื่อสารจะต้องมีความชัดเจนเพ่ือการปฏิบัติงานไปสู่
เปูาหมาย โดยปรับมาจากแนวคิดพ้ืนฐานของ Judge & Piccolo, (2004) และแบบวัดของ Trottier, 
Van Wart & Wang (2008) ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้แบบวัดของนัทที ขจรกิตติยา (2555) ที่ใช้ในการวัดภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี 4 มิติ ได้แก่ 
1.การสร้างแรงบันดาลใจ 5 ข้อค าถาม 
2.การกระตุ้นทางปัญญา 3 ข้อค าถาม 
3.อิทธิพลทางอุดมคติ 4 ข้อค าถาม 
4.ค านึกถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4 ข้อค าถาม 
ข้อค าถามท่ีเป็นข้อความเชิงบวกจ านวน 16 ข้อ 
หลักเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม 
แบบสอบถามวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  มี
ลักษณะเป็นแบบวัดชนิดมาตราส่วนประเมินค่า มีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็น
ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง และก าหนดหลักเกณฑ์ในการให้น้ าหนักคะแนน 5 
ระดับตามระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามว่าอยู่ในระดับใด ซึ่งข้อค าถามที่เป็นข้อความเชิง
บวก ผู้ที่ตอบค าถามได้คะแนนรวมสูง แสดงว่า ข้าราชการต ารวจมีความเห็นว่าผู้น าในสถานีเป็นผู้น าที่
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูง โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามวัดภาวะผู้น าการ




ตาราง 3 หลักเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง  5 
เห็นด้วย  4 
ไม่แน่ใจ  3 
ไม่เห็นด้วย  2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 
 การแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าเฉลี่ยของคะแนนความคิดเห็นเป็น 5 ช่วง 
ดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00-1.80 หมายถึง ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับน้อยมาก  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81-2.60 หมายถึง ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับน้อย  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61-3.40 หมายถึง ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41-4.20 หมายถึง ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21-5.00 หมายถึง ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด  
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service 
Motivation : PSM) ลักษณะของเครื่องมือเป็นแบบวัดความคิด หรือความต้องการของข้าราชการที่
แสดงถึงความสนใจต่อเปูาหมายของหน่วยงานโดยจะแสดงผ่านทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรมของ
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม ตลอดจนมีความสนใจที่จะมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายสาธารณะ และปฏิบัติราชการใช้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น  ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้แบบวัด
ของนัทที ขจรกิตติยา (2555 )ท่ีใช้ในการวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็น 4 มิติ ได้แก่  
1) มิตกิารเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public 
Policy Formation) จ านวน 3 ข้อค าถาม  
2) มิติความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม (Commitment to 
Public Interest) จ านวน 6 ข้อค าถาม  
3) มิติความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) จ านวน 6 ข้อค าถาม 
4) มิติความเสียสละ (Self-Sacrifice) จ านวน 6 ข้อค าถาม รวมทั้งสิ้น 21 ข้อค าถาม  
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โดยข้อค าถามในมิติที่ 1) น ามาจากแบบวัดของ Kim (2009) ส่วนมิติที่เหลือมาจาก
แบบวัดของ Perry (1996) 
ข้อค าถามที่เป็นข้อความเชิงบวกจ านวน 20 ข้อ ได้แก่ข้อค าถามที่ 1,2,3,5,6,7,8,9, 
10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20 และ 21  
ข้อค าถามท่ีเป็นข้อความเชิงลบจ านวน 1 ข้อ ได้แก่ข้อค าถามท่ี 4 
หลักเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม 
แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation : 
PSM) มีลักษณะเป็นแบบวัดชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ 
คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง และก าหนดหลักเกณฑ์ใน
การให้น้ าหนักคะแนน 5 ระดับตามระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามว่าอยู่ในระดับใด ซึ่ง
แบ่งข้อค าถามเป็น 2 ประเภท คือ ข้อค าถามที่เป็นข้อความเชิงบวกและข้อค าถามที่เป็นข้อความเชิง
ลบ ผู้ที่ตอบค าถามได้คะแนนรวมสูง แสดงว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะสูง โดย
ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service 
Motivation : PSM)  ดังนี้ 
ตาราง 4 หลักเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
 คะแนน คะแนน 
 (ข้อความเชิงบวก) (ข้อความเชิงลบ) 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง  5 1 
เห็นด้วย  4 2 
ไม่แน่ใจ  3 3 
ไม่เห็นด้วย  2 4 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 






  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1 .00 -1 . 80  หมายถึง ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับน้อยมาก  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81-2.60 หมายถึง ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับน้อย  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61-3.40 หมายถึง ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง  
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41-4.20 หมายถึง ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21-5.00 หมายถึง ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด  
การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย  
  ในการวิจัยครั้งผู้วิจัยใช้แบบวัดที่ได้มาจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา ตลอดจนน าแบบวัดที่มีนักวิชาการต่าง ๆ ศึกษาไว้มาใช้
สร้างเป็นแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดการสร้างเครื่องมือวิจัยดังนี้ 
- แบบสอบถามส่วนที่ 1 ผู้วิจัยสร้างจากการน าปัจจัยส่วนบุคคล มาปรับปรุงแก้ไขให้
เหมาะสมกบับริบทของหน่วยงานที่ศึกษา  
- แบบสอบถามส่วนที่ 2 ผู้วิจัยใช้แบบวัดของนัทที ขจรกิตติยา (2555) ที่ใช้ในการ
วิจัยเรื่อง “ตัวแปรเชิงสาเหตุและเชิงผลของแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลใน
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ของไทย”ซ่ึงได้มาจากการปรับปรุงแบบวัดของTrottier, Van Wart, & 
Wang (2008 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556) จากนั้นน าแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไป
ทดลองใช้ในกลุ่มทดลองจ านวน 30 คน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient)  ทั้งฉบับเท่ากับ 0.944 โดยมีรายละเอียดของค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบัค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient   ในแต่ละมิติ ดังนี้ 
1) มิติการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) จ านวน 5 ข้อค าถาม มี
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient  เท่ากับ 0.834 โดยที่ 
ค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง 0.546 – 0.710   
2) มิติการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) จ านวน 3 ข้อค าถาม มี
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient  เท่ากับ 0.788 โดยที่ 
ค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง 0.557 - 0.767   
3) มิติการมีอิทธิพลทางอุดมคติ (Idealized influence) จ านวน 4 ข้อค าถาม มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient  เท่ากับ 0.838 โดยที่ 
ค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง 0.608 - 0.766  
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4) มิติการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) 
จ านวน 4 ข้อค าถาม มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient  
เท่ากับ 0.873 โดยที่ค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง 0.720 - 0.780 
- แบบสอบถามส่วนที่ 3 ผู้วิจัยใช้แบบวัดของนัทที ขจรกิตติยา (2555) ที่ใช้ในการ
วิจัยเรื่อง “ตัวแปรเชิงสาเหตุและเชิงผลของแรงจูงใจการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลใน
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ของไทย” ซึ่งได้มาจากการปรับปรุงแบบวัดของKim (2009 อ้างถึงใน  
กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง,2556) และแบบวัดของ Perry (1996 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2555) 
จากนั้นน าแบบวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะไปทดลองใช้ในกลุ่มทดลองจ านวน 30 คน  มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient   ทั้งฉบับเท่ากับ 0.951 โดยมี
รายละเอียดของค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient   ในแต่ละ
มิติ ดังนี้ 
1) มิตกิารเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to public 
policy formation) จ านวน 3 ข้อค าถาม มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบัค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) เท่ากับ 0.809 โดยที่ค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมอยู่
ระหว่าง 0.490 – 0.862   
2) มิติความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม (Commitment to 
public interest) จ านวน 6 ข้อค าถาม มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) เท่ากับ 0.779 โดยที่ค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง 
0.089 - 0.789   
3) มิติความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) จ านวน 6 ข้อค าถาม มีค่า 
สัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient  เท่ากับ 0.924 โดยที่ค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง 0.674 - 0.848   
4) มิติความเสียสละ (Self-sacrifice) จ านวน 6 ข้อค าถาม มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุา
ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient  เท่ากับ 0.858 โดยที่ค่าความสัมพันธ์ระหว่าง
คะแนนรายข้อกับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง 0.385 - 0.871 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 




  (1) ขอหนังสือแนะน าตัวและจดหมายขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะ
วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพ่ือเป็นหนังสือน าในการขอความร่วมมือในการเก็บ
ข้อมูลจากข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี  ซึ่ งจะท าการเก็บข้อมูลผ่าน
แบบสอบถามโดยการลงพื้นที่ในการเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง  
  (2) ผู้วิจัยติดต่อเพ่ืออธิบายวัตถุประสงค์ในการวิจัยและชี้แจงการจัดเก็บข้อมูลกับ
ข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี ท าการแจกแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถาม
บางส่วนก่อน 
  (3) หลังจากนั้นประมาณ 1 สัปดาห์ ผู้วิจัยจะติดตามความคืบหน้าของการเก็บรวม
รวบข้อมูลกับข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี เพ่ือสอบถามถึงปัญหาในตอบ
แบบสอบถาม และชี้แจงแนะน าการแก้ไขปัญหาของการตอบแบบสอบถาม จากนั้นเก็บแบบสอบถาม
ส่วนที่เหลือ 
  (4) เพ่ือให้ได้รับการตอบกลับของข้อมูลในจ านวน 177 คน ของจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ตามท่ีก าหนด 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่าง ๆ ที่ใช้ 
  ผู้วิจัยด าเนินการทั้งในส่วนของการจัดเตรียมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
  3.5.1 การจัดเตรียมข้อมูล 
  การจัดเตรียมข้อมูลโดยการน าแบบสอบถามที่ตอบกลับมาตรวจสอบความถูกต้อง 
ครบถ้วน และสมบูรณ์ของข้อมูลของแบบสอบถาม หลังจากนั้นน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมา
เปลี่ยนเป็นรหัส เพ่ือเตรียมที่จะท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
  3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่าง ๆ ท่ีใช้ 
  การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยน าข้อมูลที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์ทางสถิติ
โดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ทางสถิติ และแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ส่วน คือ 
(1) การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างตามปัจจัยที่ท าการศึกษา ได้แก่
ปัจจัยส่วนบุคคล การแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
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(2) การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
โดยเป็นการวิเคราะห์โดยใช้สถิติบรรยาย เพ่ืออธิบายลักษณะการแจกแจงของตั วแปร สถิติที่ใช้ใน 
การวิเคราะห์ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean:  ̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  
การหาค่าเฉลี่ย (Mean:  )̅ คือ การวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลางของข้อมูล (Central 
Tendency) ท าได้โดยน าข้อมูลทั้งหมดมาหาผลรวมแล้วหารด้วยจ านวนข้อมูลที่มีอยู่  
การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) คือ ค่าวัด 
การกระจายของกลุ่มข้อมูลแบบหนึ่ง ซึ่งค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีความส าคัญทางสถิติ เพราะเป็น
ค่าท่ีใช้บอกถึงการกระจายของข้อมูลได้ดีกว่าค่าพิสัย และค่าส่วนเบี่ยงเบน 
(3) การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะของสถานีต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี  โดยหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียรสัน Pearson ‘s Correlation Coefficient  โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปที่ใช้ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ (Statistical Package for the Social Sciences)  
ค่าสหสัมพันธ์ (Correlation) มีค่าอยู่ระหว่าง +1 และ -1 จ าแนกได้ 3 กลุ่ม     
(กริช แรงสูงเนิน, 2554) คือ 
   กลุ่มที่ 1 ค่า r มีค่าเข้าใกล้ +1 หมายถึง คู่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงมากในทิศทาง
เดียวกัน 
กลุ่มท่ี 2 ค่า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง คู่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงมากในทิศทาง
ตรงกันข้าม 
กลุ่มท่ี 3 ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 0 หมายถึง คู่ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กัน 
แสดงระดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.90 -1.00  มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูงมาก 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70 - 0.90 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.50 - 0.70 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30 - 0.50 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 - 0.30 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในต่ ามาก 
 บทที่ 4 
ผลการวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจู งใจใน 
การบริการสาธารณะ กรณีศึกษาสถานีต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี” มีวัตถุประสงค์เพ่ือหา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของข้าราชการ
ต ารวจภูธรเมืองปัตตานี ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จ านวน 177 คน 
ผู้วิจัยได้น าส่งแบบสอบถามถึงข้าราชการข้าราชการต ารวจ จ านวน 177 ฉบับ และได้แบบสอบถาม
กลับคืนมา จ านวน 177 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด โดยผลการวิเคราะห์
ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้ ประกอบด้วย  
4.1 การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  
4.2 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ   
4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
4.1 การวิเคราะห์ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
  ในการวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ตามปัจจัยที่
ท าการศึกษา คือ ปัจจัยทางประชากรศาสตร์  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
ตาราง 5 ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างตามปัจจัยทางประชากรศาสตร์  
ข้อมูลปัจจัยทางประชากรศาสตร์ จ านวน(คน) ร้อยละ 
เพศ ชาย 168 94.9 
 หญิง 9 5.1 
รวม  177 100 
ศาสนา พุทธ 114 64.4 
 อิสลาม 62 35.0 
 อ่ืนๆ 1 0.6 







ตาราง 5 (ต่อ) 
ข้อมูลปัจจัยทางประชากรศาสตร์ จ านวน(คน) ร้อยละ 
อายุ ต่ ากว่า 25 ปี 10 5.6 
 25-35 ปี 123 69.5 
 36-45 ปี 26 14.7 
 46 ไปปีขึ้น 18 10.2 
รวม  177 100 
เงินเดือน ต่ ากว่า 15,000 บาท 16 9.0 
 15,001-25,000 บาท 87 49.2 
 25,001-35000 บาท 52 29.4 
 35,001-45,000 บาท 19 10.7 
 45,001 บาทข้ึนไป 3 1.7 
รวม  177 100 
สถานภาพ โสด  78 44.1 
 สมรส 90 50 
 หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 9 5.1 
รวม  177 100 
ภูมิล าเนา สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 81 45.8 
 ภาคกลาง 9 5.1 
 ภาคใต้ 59 33.3 
 ภาคอีสาน 16 9.0 
 ภาคเหนือ 12 6.8 
รวม  177 100 
ระดับ (ยศ) ร้อยต ารวจตรี-ร้อยต ารวจเอก 13 7.3 
 นายดาบต ารวจ 61 34.5 
 จ่าสิบต ารวจ 22 12.4 
 สิบต ารวจตรี-สิบต ารวจเอก 81 45.8 





ตาราง 5 (ต่อ) 
ข้อมูลปัจจัยทางประชากรศาสตร์ จ านวน(คน) ร้อยละ 
ระดับการศึกษา มัธยมปลาย/ปวช/เทียบเท่า 40 22.6 
 ปวส/อนุปริญญา 12 6.8 
 ปริญญาตรี 121 68.4 
 ปริญญาโท 4 2.3 
รวม  177 100 
ระยะเวลาปฏิบัติงานใน 1-5 ปี 46 25.99 
สถานีต ารวจภูธรเมือง 6-10 ปี 73 41.24 
ปัตตานี  11-15 ปี 34 19.21 
 16-20 ปี 10 5.65 
 21-25 ปี 9 5.08 
 26-30 ปี 4 2.26 
 31-35 ปี 1 0.57 
รวม  177 100 
   
  จากตาราง 5 พบว่าข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานีส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย 
(ร้อยละ 94.9) ที่เหลือเป็นเพศหญิง (ร้อยละ 5.1) ด้านศาสนาของข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี
มากที่สุดได้แก่ ศาสนาพุทธ (ร้อยละ 64.4) รองลงมาได้แก่ ศาสนาอิสลาม (ร้อยละ 35)และศาสนา
อ่ืนๆ (ร้อยละ 0.6) ตามล าดับ  ช่วงอายุของข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานีมากที่สุดได้แก่ อายุ 
25-35 ปี (ร้อยละ69.5) รองลงมาได้แก่ อายุ 36-45 ปี (ร้อยละ 14.7) อายุ46 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 10.2) 
และอายุต่ ากว่า 25 ปี (ร้อยละ 5.6) ตามล าดับ  ส่วนด้านรายได้ พบว่าข้าราชการต ารวจภูธรเมือง
ปัตตานี มีรายได้ 15,000 – 25,000 บาท (ร้อยละ 49.2) มากที่สุด รองลงมาได้แก่รายได้ 25,001-
35,000 บาท(ร้อยละ 29.4)  รายได้ 35,000-45,000 บาท (ร้อยละ 10.7) และรายได้ ต่ ากว่า 15,000 
บาท (ร้อยละ 9.0) และน้อยที่สุดได้แก่รายได้ 45,001 บาทขึ้นไป (ร้อยละ 1.7)  ด้านสถานภาพของ
ข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานีมากที่สุดได้แก่ สถานภาพสมรส (ร้อยละ 50.8) รองลงมาได้แก่ 
สถานภาพโสด (ร้อยละ 44.1) ส่วนที่น้อยที่สุดได้แก่ สถานภาพหม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่  
(ร้อยละ 5.1)  ด้านภูมิล าเนาของข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี ส่วนใหญ่อยู่ใน สามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ (ร้อยละ 45.8) มากที่สุด รองลงมาได้แก่ภาคใต้ (ร้อยละ 33.3) ตามด้วยภาคอีสาน 
(ร้อยละ 9.0)  ภาคเหนือ (ร้อยละ 6.8) และภาคกลาง (ร้อยละ 5.1)  ตามล าดับ ด้านระดับยศ ของ
ข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี ส่วนใหญ่อยู่ ในระดับยศสิบต ารวจ (ร้อยละ 45.8) มากที่สุด  
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รองลงมาได้แก่ นายดาบต ารวจ (ร้อยละ ตามด้วยจ่าสิบต ารวจ (ร้อยละ 12.4) และร้อยต ารวจ  
(ร้อยละ 7.3) น้อยที่สุด ส่วนในด้านระดับการศึกษาที่มากที่สุด ได้แก่ ปริญญาตรี (ร้อยละ 68.4)  
รองลงมาได้แก่ มัธยมตอนปลาย/ปวช (ร้อยละ22.6) ตามด้วย ปวส (ร้อยละ6.8) และน้อยที่สุดได้แก่ 
ปริญญาโท (ร้อยละ2.3) ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี มากที่สุด
ได้แก่ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ช่วง 6-10 ปี (ร้อยละ41.24) รองลงมาได้แก่ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานช่วง
1-5 ปี (ร้อยละ25.99) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานช่วง 11-15 ปี (ร้อยละ19.21) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ช่วง 16-20 ปี (ร้อยละ 5.65) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานช่วง 21-25 ปี (ร้อยละ 5.08) ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานช่วง 26-30 ปี (ร้อยละ2.26) และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานช่วง 31-35 ปี (ร้อยละ0.57) เป็น
จ านวนน้อยที่สุด 
4.2 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ   
  การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
เบื้องต้นเป็นการตรวจสอบลักษณะการแจกแจงตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและตัวแปรของ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  โดยพิจารณาจากค่าต่ าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย (Mean:  ̅ ) และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation : S.D) ซึ่งมีรายละเอียดดังในตาราง 6 
ตาราง 6 ค่าต่ าสุดค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงจ าแนกตามมิต ิ
ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ̅ S.D. ระดับความเห็น 
มิติที่ 3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติ 3.776 0.808 มาก 
มิติที่ 2 การกระตุ้นทางปัญญา 3.710 0.877 มาก 
มิติที่ 1 การสร้างแรงบันดาลใจ 3.646 0.885 มาก 
มิติที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.642 0.878 มาก 
รวม 3.690 0.786 มาก 
  จากตารางที่ 6 พบว่าค่าเฉลี่ยของตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.690 โดยมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78 แสดงว่าข้าราชการต ารวจภูธร
เมืองปัตตานี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก โดยพบว่าค่าเฉลี่ยในแต่
ละมิติของตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยที่สูง มีค่าอยู่ระหว่าง 3.642 ถึง 3.7761 โดยมี
ส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.786 ถึง 0.885 โดยมีมิติที่ 3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 3.776 ส่วนเบี่ยงเบนมาตนฐาน 0.886 รองลงมาได้แก่มิติที่ 2 การกระตุ้นทาง
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ปัญญามีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.710 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.885 ตามด้วยมิติที่ 1 การสร้างแรงบันดาล
ใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.646 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.885 และน้อยที่สุดได้แก่ มิติที่ 4 การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.642 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.878 ตามล าดับ  
 
ตาราง 7 ค่าต่ าสุดค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะจ าแนกตามมิติ  
ตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 3.875 0.902 มาก 
มิติที่ 4 ความเสียสละ 3.847 0.844 มาก 
มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
สาธารณะ 
3.781 0.917 มาก 
มิติที่ 2 ความมุ่งม่ันในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์
ส่วนรวม 
3.723 0.760 มาก 
รวม 3.810 0.775 มาก 
  จากตาราง 7 พบว่าค่าเฉลี่ยของตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ มีค่าเฉลี่ย
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.810 โดยมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.775 แสดงว่าข้าราชการ
ต ารวจภูธรเมืองปัตตานี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในระดับมาก โดย
พบว่าค่าเฉลี่ยในแต่ละมิติของตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีค่าเฉลี่ยสูง มีค่าอยู่ระหว่าง 
3.723 ถึง 3.875 โดยมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.760 ถึง 0.902 โดยมิติที่ 3 ความเห็นอก
เห็นใจผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 3.875 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.902 รองลงมาได้แก่ มิติที่ 4 
ความเสียสละมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.847 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.844 ตามด้วยมิติที่ 1 การเข้าไปมี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.781 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.917 
และน้อยที่สุดได้แก่ มิติที่ 2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.723 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.760 ตามล าดับ 
4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย 
งานวิ จั ย เ รื่ อ งนี้ มี วั ตถุป ระสงค์ เ พ่ื อ หาความสั ม พันธ์ ร ะหว่ า งภาวะผู้ น า 
การเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัด
ปัตตานี ซึ่งมีรายละเอียดดังในตาราง 8 
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0.687** 0.640** 0.696** 0.675** 0.743** 
มิติที่ 4 ความ
เสียสละ 
0.678** 0.641** 0.741** 0.698** 0.758** 
แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ 
0.751** 0.718** 0.782** 0.739** 0.821** 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 






จากตาราง 8 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลหาความสัมพันธ์ระหว่ างภาวะผู้ น า 
การเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในภาพรวมและในแต่ละมิติ  พบว่า ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีความสัมพันธ์เท่ากับ 0.821 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาในแต่ละมิตินั้นพบว่าการมีอิทธิพลทางอุดมคติกับความเสียสละมี
ความสัมพันธ์ระดับสูง เท่ากับ 0.741 อย่างมีวินัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รองลงมาได้แก่ การมี
อิทธิพลทางอุดมคติกับความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วยรวมมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 
0.720 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามด้วย การมีอิทธิพลทางอุดมคติกับการเข้าไปมีส่วน
ร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.702 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับความเสียสละและการสร้างแรงบันดาลใจกับการเข้า
ไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.698 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 การมีอิทธิพลกับความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.696 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับการเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายสาธารณะมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.694 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01     
การสร้างแรงบันดาลใจกับการเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะมีค่าความสัมพันธ์
เท่ากับ 0.692 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การสร้างแรงบันดาลใจกับการเข้าไปมีส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบายสาธารณะมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.687 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
การกระตุ้นทางปัญญากับความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวมมีค่าความสัมพันธ์
เท่ากับ 0.677 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับความเห็น
อกเห็นใจผู้อ่ืนมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.675 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลกับความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวมมีค่าความสัมพันธ์
เท่ากับ 0.642 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การกระตุ้นทางปัญญากับความเสียสละ มีค่า
ความสัมพันธ์เท่ากับ 0.641 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และการกระตุ้นทางปัญญากับ











  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี ผู้วิจัยเก็บ
ข้อมูลจากข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานีจ านวน 177 คน การเลือกกลุ่มตัวอย่าง
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้น (Stratified random 
sampling) โดยการก าหนดสัดส่วนของสายงานข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี 
จากนั้นผู้วิจัยท าการแบ่งสัดส่วนของแต่ละสายงาน และท าการสุ่มตัวอย่างอย่างง่ายในแต่ละสายงาน
ข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี ในการเก็บตัวอย่างได้รับแบบสอบถามกลับมา
จ านวน 177 ฉบับ คิดเป็นอัตราการตอบกลับ (Response Rate) เท่ากับ ร้อยละ 100 โดยแบ่งเป็นค่า
ความเที่ยงทั้งฉบับของแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเท่ากับ 0.944 และแบบวัดแรงจูงใจใน 
การบริการสาธารณะเท่ากับ 0.951 
  ข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานีที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย ร้อยละ 94.9 อายุระหว่าง 25-35 ปี ร้อยละ 69.5 นับถือศาสนาพุทธ ร้อยละ 64.4 
สถานภาพสมรถแล้ว ร้อยละ 50.8 มีภูมิล าเนาอยู่ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ร้อยละ 45.8 รายได้
ไม่เกิน 15000-25000 บาท ร้อยละ 49.2  ด้านการศึกษา พบว่าข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานีมี
การศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 68.4  ด้านระดับยศของข้าราชการต ารวจภูธรเมือง
ปัตตานี ส่วนใหญ่อยู่ในระดับยศสิบต ารวจ ร้อยละ 45.8  ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจภูธรเมืองปัตตานีมากที่สุดช่วง 1-10 ปี ร้อยละ 67.23 
  ผลการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ข้าราชการต ารวจภูธรเมือง
ปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย  ̅ = 3.690, 
S.D.=0.786) โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดในมิติที่  3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติ (ค่าเฉลี่ย  ̅ =3.776, 
S.D.=0.808) ตามมาด้วยมิติที่ 2 การกระตุ้นทางปัญหา (ค่าเฉลี่ย  ̅ = 3.710, S.D.=0.877) และมิติ
ที่ 1 การสร้างแรงบันดาลใจ (ค่าเฉลี่ย  ̅ = 3.646, S.D.=0.885) โดยมิติที่ 4 การค านึงถึงความเป็น




  ผลการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ พบว่าข้าราชการต ารวจภูธร
เมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย  ̅= 3.810, 
S.D. = 0.775) โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดในมิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (ค่าเฉลี่ย  ̅ = 3.875, 
S.D.=0.902) ตามมาด้วยมิติที่4 ความเสียสละ (ค่าเฉลี่ย  ̅ = 3.847, S.D.= 0.844) และมิติที่ 1 การ
เข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (ค่าเฉลี่ย  ̅ = 3.781, S.D.= 0.917) โดยมิติที่ 2 
ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม (ค่าเฉลี่ย  ̅ =3.723, S.D.= 0.760) เป็นมิติที่
ข้าราชการต ารวจมีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด 
  ผลการหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีความสัมพันธ์กันทั้ง
ในภาพรวมและในรายมิติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r=0.821)ทั้งใน
ภาพรวมและรายมิติ ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมิติที่ 3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติ กับแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะมิติที่ 4 ความเสียสละ มีความสัมพันธ์กันระดับสูง (r=0.741) ส่วนภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงมิติที่ 2 การกระตุ้นทางปัญหา กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมิติที่ 3 ความเห็น
อกเห็นใจผู้อืน่ มีความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง (r=0.640) 
5.2 อภิปรายผล 
  จากการศึกษาการภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี 
จังหวัดปัตตานี พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในมิติที่ 3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติมากที่สุด ซึ่งเป็น
การรับรู้เปูาหมายขององค์กร ท าให้ข้าราชการจะเป็นระดับพฤติกรรมผู้น าที่ท าให้ผู้ตามชื่นชม ยกย่อง
และท าให้ผู้ตามเกิดความเลียนแบบ โดยการแสดงให้ผู้ตามเห็นถึงการมีส่วนร่วม การแบ่งปันและลด
ความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นกับผู้ตาม ซึ่งจะท าให้ผู้ตามเกิดความเคารพนับถือ เชื่อใจ  ส่วนภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงในมิติที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลน้อยที่สุด ซึ่งผู้น าจะต้องให้ความสนใจ
กับผู้ตามแต่ละคนโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ของแต่ละคน รวมไปถึงหน้าที่ที่เป็นทั้งพ่ีเลี้ยง  
ผู้ฝึกสอนให้กับผู้ตาม และรับฟังความเห็นของผู้ตามที่แตกต่างกัน ท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
มิติที่ 4 ปฏิบัติได้น้อยกว่ามิติอ่ืนๆ   
  จากการศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของข้าราชการต ารวจภูธรเมือง





เสียสละเพ่ือผู้อ่ืน ส่วนแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในมิติที่ 2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อ
ประโยชน์ส่วนร่วมน้อยที่สุด ซึ่งคุณลักษณะอย่างต่อหนึ่งของบุคคลที่มีการปรารถนาที่จะให้บริการ
สาธารณะ โดยเป็นความรู้สึกส่วนบุคคลที่คิดถึงผู้อ่ืน ส านึกในหน้าที่ต่อหน่วยงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะในมิตินี้เป็นไปได้น้อยกว่ามิติอ่ืนๆเพราะเป็นพฤติกรรมบุคคลที่มีต่อหน่วยงาน 
  ผลการหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะของข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ และ
เป็นไปตามทฤษฏีของ Judge & Piccolo (2004 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556) และ Trotier, 
Van Wart & Wang (2008 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556) และWillams (2005 อ้างถึงใน นันที 
ขจรกิติยา, 2556) ซึ่งเป็นพฤติกรรมผู้น าที่ท าให้ผู้ตามชื่นชม ยกย่องท าให้ผู้ตามเกิดการเลียบแบบ 
และเกิดความเคารพนับถือ เชื่อใจ ส่วนของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะนั้นก็เป็นไปตามทฤษฏี
ของPerry (1996 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556) ซึ่งเป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะแสดงออก
ถึงความเมตตากรุณาต่อผู้อื่น เนื่องจากพฤติกรรมที่ถูกกระตุ้นเพ่ือตอบสนองด้านอารมณ์ในด้านสังคม 
เป็นความรู้สึกที่น าไปสู่ความตั้งใจที่จะเสียสละเพ่ือคนอ่ืน ซึ่งมีความสอดคล้องกันและเป็นไปตาม
การศึกษา Judge & Piccolo (2004), Camilleri (2007 อ้างถึงใน นันที ขจรกิติยา, 2556) และ 
อุไรวรรณ จันทสุวรรณ์ (2547)  พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจของผู้ตามมี
ความสัมพนัธ์กัน โดยที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอุดมคติต่อแรงจูงใจของผู้ตามและการ




5.3 ข้อเสนอแนะ  
  ผลการวิจัยครั้งนี้ แสดงให้เห็นว่าข้าราชการต ารวจภูธรเมืองปัตตานี จังหวัดปัตตานี
ที่มีความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ประกอบกับ
การศึกษาที่ผ่านมาท าให้ทราบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะส่งผล
ที่ดีต่อทัศนคติ พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานที่สูง ผู้วิจัยจึงได้น าเสนอ






  5.3.1 ข้อเสนอแนะแก่หน่วยงาน 
  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1.จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อผลการ
ด าเนินงานทั้งทางตรงและทางอ้อม ดังนั้นส านักงานต ารวจแห่งชาติจึงควรจะให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาบุคลากรที่จะด ารงต าแหน่งในระดับสูงโดยการจัดหลักสูตรฝึกอบรมเกี่ยวกับภาวะผู้น า  
การเปลี่ยนแปลง  โดยเฉพาะในเรื่องของการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี การกระตุ้นระดับความพยาม
ยามของผู้ตามให้แสดงออกมาเพ่ือก่อให้เกิดการปฏิบัติงานและการพัฒนาทักษะใหม่ๆ ของผู้ตาม โดย
การประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  สร้างความไว้ใจ สนับสนุน สร้างก าลังใจ และกระตุ้น
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึงความส าคัญขององค์กร  ส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ความพยายามใน
การปฏิบัติงานเกิดผลส าเร็จ 
  2.จากผลการวิจัยแสดงงให้เห็นว่าเมื่อข้าราชการต ารวจมีต าแหน่งที่สูงขึ้น ความ
ผูกพันในงานกลับไม่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานซึ่งแตกต่างจากผู้ที่มีต าแหน่งในระดับต่ ากว่า ดังนั้น
ส านักงานต ารวจแห่งชาติควรที่จะสร้างระบบการกระตุ้นให้ข้าราชการต ารวจเกิดความรักความผูกพัน
ในงาน ตลอดจนสร้างความท้าทายให้เกิดขึ้นกับผู้บังคับบัญชา การให้ผู้บังคับบัญชาเข้าไปมีส่วนร่วม
ปฏิบัติภารกิจต่างๆ ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่รู้สึกถึงความจ าเจในการ
ท างาน  หากแต่ต้องตื่นตัวและพร้อมเสนอกับงานท่ีเผชิญ เพื่อที่จะให้การช่วยเหลือแก่ประชาชน ทั้งนี้
เพราะความผูกพันในงานเกิดข้ึนได้ต้องมาจากลักษณะของงานนั้นๆ และสภาพแวดล้อมในองค์กรเป็น
ส าคัญ  และเมื่อบุคคลเกิดความรักความผูกพันแล้ว เขาก็จะมีพลังในการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่
อย่างกระตือรือร้นและมีความสุขในการท างาน จนน าไปสู่พฤติกรรมของการอุทิศตัวให้กับองค์กรและ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 
  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  1.จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อผลการ
ด าเนินงานทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม ดังนั้นผู้บังคับบัญชาจึงควรแสดงบทบาทพฤติกรรมความเป็น
ผู้น าที่ เหมาะสมทั้งในด้านการปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดี การกระตุ้นสร้างความท้ายทายให้แก่





ถนัด โดยผู้บังคับบัญชา  
1) ท าการถ่ายทอดวิสัยทัศน์จากส่วนกลางให้กลายเป็นวิสัยทัศน์ร่วมกันระหว่าง
ผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา   




5) ต้องกระท าตนเป็นแบบอย่างมากกว่าการพูดเพียงอย่างเดียว 
  2.จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าข้าราชการต ารวจที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชามีความ




ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพท าให้เกิดผลดีต่อการด าเนินงานขององค์กร แต่ถ้า ได้รับรู้ถึงความไม่
ยุติธรรมที่เกิดข้ึนย่อมส่งผลให้บุคคลพยายามกระท าพฤติกรรมต่างๆ เพ่ือลดความไม่ยุติธรรมที่เกิดขึ้น
นั้น จนอาจน าไปสู่การลดคุณภาพของผลการปฏิบัติงานลงอันจะเกิดผลกระทบกับประชาชนผู้มาใช้















การท าสิ่งดีๆ เพ่ือผู้อ่ืนนั้นย่อมน าไปสู่การให้บริการสาธารณะที่มีประสิทธิภาพ การส่งเสริมกระตุ้นให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจในการให้บริการสาธารณะสามารถกระท าได้โดย 
  1) เปิดโอกาสให้บุคคลได้มีส่วนร่วมในเรื่องส าคัญขององค์กร 
  2) ใช้สิ่งจูงใจภายในการส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เช่น สร้าง
  ทัศนคติที่ดีในการท าประโยชน์เพ่ือส่วนรวมหรือแสดงความชื่นชมกับบุคคลที่มี
พฤติกรรมของความเมตตากรุณาพร้อมให้การช่วยเหลือผู้อ่ืน 
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 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
กรณีศึกษา สถานีต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานี 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นสารนิพนธ์หลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะ 





 แบบสอบถามนี้แบบออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  
  ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
 ความสมบูรณ์ของค าตอบที่ได้รับมีค่าเป็นอย่างยิ่งต่อผลการวิจัย ซึ่งจะมีประโยชน์แก่ทั้งผู้วิจัย
และหน่วยงานของท่าน ผู้วิจัยจึงหวังว่าจะได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี และขอขอบพระคุณที่ท่านได้
กรุณาสละเวลาส าหรับการตอบค าถามมา ณ โอกาสนี้ 
     
     นางสาวอัยย์ชาลิสา  ชูอินทร์ 
          คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  






ค าชี้แจง  กรุณากรอกข้อความหรือท าเครื่องหมายในช่องที่เป็นข้อมูลเกี่ยวกับตัวท่าน  
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป         
1.เพศ  1. ชาย    2. หญิง    
2.ศาสนา 1. พุทธ  2. อิสลาม  3. อ่ืนๆ (ระบุ)……………… 
3.อายุ          
 1. ต่ ากว่า 25 ปี   2. 25-35ปี    
 3. 36-45 ปี    4. 46 ปีขึ้นไป    
4.เงินเดือน         
 1. ต่ ากว่า 15,000 บาท    2. 15,000-25,000 บาท
 3. 25,001-35,000 บาท    4. 35,001-45,000 บาท 
                                    5. 45,001 บาทข้ึนไป  
5.สถานภาพสมรส         
 1.โสด 2.สมรส  3.หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่    
6.ภูมิล าเนาเดิม         
 1.เป็นคนในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้     
 2.เป็นคนในพ้ืนที่อ่ืนๆ   2.1 ภาคกลาง  2.2 ภาคใต้   
              2.3 ภาคอีสาน 2.4 ภาคเหนือ   
7.หน่วยงานที่ปฏิบัติ         
 1.สายอ านวยการ   4.สายสืบสวน  7.สายจราจร  
 2.สายปูองกันและปราบปราม   5.สายสอบสวน   
 3.หน่วยปฏิบัติงานพิเศษ   6.ควบคุมผู้ต้องหา   
      
8.ระยะเวลาการปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน…………………………ปี     
    
9.ต าแหน่ง………………………………………..         
10.ระดับ(ยศ)         
 1. พลต ารวจเอก-พลต ารวจตรี   2. พันต ารวจเอก-พันต ารวจตรี  
 3. ร้อยต ารวจเอก-ร้อยต ารวจตรี  4. นายดาบต ารวจ   
 5. จ่าสิบต ารวจ    6. สิบต ารวจเอก-สิบต ารวจตรี  
  
11.ระดับการศึกษาสูงสุด         
 1.มัธยมปลาย/ปวช/เทียบเท่า  2.ปวส/อนุปริญญาหรือเทียบเท่า  
 3.ปริญญาตรี    4.ปริญญาโท    




ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมายลงในช่องที่ตรงกับความรู้สึกหรือสภาพความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ล าดับ  ข้อความ 
ความคิดเห็น 
ไม่ ไม่ ไม่ เห็น เห็น 
เห็นด้วย เห็น แน่ใจ ด้วย ด้วย 
อย่างยิ่ง ด้วย     อย่างยิ่ง 
การสร้างแรงบันดาลใจ 
1 
ผู้บังคับบัญชาของฉันท าให้พนักงานเกิดแรง           
จูงใจที่จะทุ่มเทในการปฏิบัติงาน           
2 
ผู้บังคับบัญชา ประชุมชี้แจง หรือแจ้งข่าว           
สารในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ           
3 
ผู้บังคับบัญชาสนับสนุน ส่งเสริม ให้มีการฝึก           
อบรม ศึกษาดูงาน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ           
การท างาน           
4 
ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานและมอบ           
อ านาจการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม           
5 
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ฉันมีส่วนร่วม           
ในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา           
การกระตุ้นทางปัญญา 
6 
ผู้บังคับบัญชา แสดงให้ฉันเห็นถึงการพร้อม            
รับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ           
7 
ผู้บังคับบัญชาท้าทายการปฏิบัติงาน โดยการ           
ให้รางวัลตอบแทน           
8 
ผู้บังคับบัญชากระตุ้นให้ฉันแก้ปัญหาการ           
ท างานด้วยแนวทางที่ดีกว่าเดิม           
การมีอิทธิพลทางอุดมคติ 
9 
ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎระเบียบของ           
หน่วยงานอย่างเคร่งครัด           
10 
ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่ยอมรับและแก้ไขความ           
ผิดพลาดที่เกิดขึ้นจาการท างานของตนเอง           
49 
 
ล าดับ  ข้อความ 
ความคิดเห็น 
ไม่ ไม่ ไม่ เห็น เห็น 
เห็นด้วย เห็น แน่ใจ ด้วย ด้วย 
อย่างยิ่ง ด้วย     อย่างยิ่ง 
11 
ผู้บังคับบัญชาตัดสินปัญหาต่างๆ ให้แก่           
พนักงานทุกคนอย่างเสมอภาค           
12 
ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่มสร้าง           
สรรค์และวางแผนในการปฏิบัติงาน           
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
13 
ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้พนักงานจัด           
สมดุลระหว่างการท างานและครอบครัว           
14 
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ฉันได้แสดง           
ความสามารถพิเศษในการปฏิบัติงาน           
15 
ผู้บังคับบัญชาชี้แนะเพ่ือพัฒนาการท างาน           
ให้กับฉัน           
16 
ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการพัฒนา ปรับ           
















ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมายลงในช่องที่ตรงกับความรู้สึกหรือสภาพความเป็นจริงของท่านมาก
 ที่สุด  
ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

















     
2 ฉันให้ความสนใจแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
เกี่ยวกับนโยบายสาธารณะของหน่วยงาน 








     
5 ฉันตั้งใจที่จะช่วยเหลือชุมชนที่หน่วยงานของ
ฉันรับผิดชอบ 
     
6 ฉันมีความคิดว่าหน้าที่บริการเป็นหน้าที่ของ
ฉัน 
     
7 ฉันให้ความส าคัญกับกิจกรรมการบริการ
สาธารณะของหน่วยงาน 
     
8 ฉันอยากให้หน่วยงานท าประโยชน์ให้ชุมชน 
แม้ว่าฉันจะต้องเหนื่อยมากข้ึน 
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11 ฉันมีความคิดว่ากิจกรรมเพ่ือสังคมใน
หน่วยงานจะมีการปฏิบัติอย่างจริงจัง 
     
12 ฉันมีความคิดว่างานที่ปฏิบัติในแต่ละวันต้อง
มีความยืดหยุ่น 
     
13 ฉันคิดว่าการให้บริการผู้อื่นเป็นสิ่งส าคัญ      
14 ฉันยกย่อง นับถือ คนที่เต็มใจช่วยเหลือผู้อื่น      
15 ฉันมีความคิดว่าควรให้บริการทุกคนด้วย
ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 




     
17 การให้บริการผู้อ่ืนท าให้ฉันรู้สึกดีแม้ไม่มี
ผลตอบแทนก็ตาม 




     
19 ฉันพร้อมที่จะเสียสละเพ่ือสิ่งที่ดีในสังคม      
20 ฉันยอมสูญเสียความเป็นส่วนตัวเพ่ือ
ช่วยเหลือคนอ่ืน 
     
21 ฉันเชื่อว่าการท าเพ่ือส่วนรวมต้องมาก่อน
การท าเพ่ือตัวเองเสมอ 







































ทดลอง ใช้จริง ทดลอง ใช้จริง 
มิติที่ 1 การสร้างแรงบันดาลใจ 5 .546 - .710 .660-.772 .834 .893 
มิติที่ 2 การกระตุ้นทางปัญญา 3 .557 - .767 .679-.722 .788 .836 
มิติที ่3 การมีอิทธิพลทางอุดมคติ 4 .608 - .766 .711-.741 .838 .872 
มิติที่ 4 การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 4 .720 - .780 .757-.836 .873 .916 





















ทดลอง ใช้จริง ทดลอง ใช้จริง 
มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายสาธารณะ 
3 .490 - .862   .691- .817 .809 .877 
มิติที่ 2 ความมุ่งม่ันในการรับผิดชอบ
ต่อผลประโยชน์ส่วนรวม 
6 .089 - .789   .221- .780 .779 .842 
มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 6 .674 - .848   .746 -.870 .924 .946 
มิติที่ 4 ความเสียสละ 6 .385 - .871 .720 -.857 .858 .933 



















ชื่อ สกุล นางสาวอัยย์ชาลิสา  ชูอินทร์  
รหัสนักศึกษา 6010521532  
วุฒิการศึกษา
 วุฒิ 
   วิทยาศาสตร์บัณฑิต






    ปีท่ีส าเร็จการศึกษา 
           พ.ศ. 2556  
 
ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
 เจ้าหน้าที่ธุรการ บริษัท บ้านถ้วยรางวัล จ ากัด   
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
